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1. INTRODUÇÃO
A abordagem motivacional de McClelland
(v.g., 1987) é uma das mais conhecidas e com-
plexas teorias da motivação humana, podendo
ser classificada como uma teoria de conteúdo.
Orienta-se, por conseguinte, para o que motiva o
comportamento, isto é, enfatiza a compreensão
dos factores internos dos indivíduos que contri-
buem para que estes se comportem de determina-
da maneira. Opõe-se às teorias do processo, que
visam responder à questão de como as pessoas
são motivadas, e encaram as necessidades inter-
nas como sendo, apenas, um elemento do pro-
cesso motivacional que induz as pessoas a
adoptarem determinados comportamentos.
O «conteúdo» do modelo de McClelland
reside nos motivos, isto é, «nas predisposições
específicas interiorizadas pelos sujeitos através
do processo de socialização, que se organizam
sob forma hierárquica (perfil, diversa de indiví-
duo para indivíduo) e que imprimem uma deter-
minada direcção ao comportamento» (Reto et al.,
1989/90: 14). Os motivos predominantes nos
inúmeros trabalhos de McClelland e seus colabo-
radores são os de sucesso, afiliação e poder (Ta-
bela 1).
O motivo de sucesso representa um interesse
recorrente em fazer as coisas melhor, ultrapas-
sando padrões de excelência (McClelland, 1987;
McClelland & Koestner, 1992). A motivação
para a afiliação pode ser definida como  um inte-
resse recorrente em estabelecer, manter ou res-
taurar um relacionamento afectivo  positivo com
outras pessoas (Heyns et al., 1958; Koestner &
McClelland, 1992). O motivo de poder represen-
ta um interesse recorrente em ter impacto sobre
pessoas. Uma elevada motivação para o poder
está associada a actividades competitivas e asser-
tivas, assim como ao interesse em alcançar e
manter prestígio e reputação (McClelland, 1987;
Winter, 1992b; Veroff, 1992b). 
Estes motivos têm sido alvo, ao longo das úl-
timas décadas, de um vastíssimo conjunto de
pesquisas. Algumas abordam as suas origens e
visam saber, por exemplo, em que medida os pa-
drões educacionais estão associados a determina-
dos perfis motivacionais (McClelland & Pilon,
1983; McClelland, 1987). Outras orientam-se
para o entendimento dos seus efeitos, abrangen-
do um largo leque de tópicos, de que se ilustram:
o desempenho académico dos estudantes (Ray-
nor, 1970; McClelland, 1972, 1987; Rego, 1993,
1995, 1998a), os estilos preferenciais de gestão
335
Análise Psicológica  (2000), 3 (XVIII): 335-344      
Os motivos de sucesso, afiliação e poder
– Desenvolvimento e validação de um
instrumento de medida
ARMÉNIO REGO (*)
(*) Universidade de Aveiro, 3810-193 Aveiro.
do conflito (v.g., Rego, 1995; Rego & Jesuíno,
1999, 2000), a liderança organizacional
(McClelland & Burnham, 1976; Miller & Tou-
louse, 1986; McClelland & Boyatzis, 1987; Re-
go, 1995, 1998b, 1999; Winter, 1991; McClel-
land, 1992), a liderança política (Hernann, 1980;
Winter, 1987; Reto et al., 1989/90; House et al.
1991; Schmitt & Winter, 1998), o desenvolvi-
mento económico das nações (McClelland, 1961,
1976; Pereira, 1980), o empreendorismo
(McClelland, 1961, 1965) e o estado de saúde/
/doença dos indivíduos (McClelland, 1982,
1989; McClelland et al., 1985; Jemmott, 1987;
Schultheiss, 1999).
2. A MEDIÇÃO DOS MOTIVOS
Uma das mais exuberantes controvérsias em
torno dos motivos é a atinente aos métodos de
medição. A preferência de McClelland sempre
incidiu sobre uma técnica projectiva designada,
por vezes, de Picture-Story Exercise (Koestner &
McClelland, 1992). Trata-se de um «teste de
apercepção temática» (TAT) que consiste numa
série de 4 a 6 figuras (Smith, 1992; Winter,
1992b), mostrando pessoas em situações ambí-
guas, perante cada uma das quais é solicitado às
pessoas que inventem uma história. Presume-se
que estes relatos inventivos revelam os sonhos,
fantasias e aspirações dos sujeitos, tendo sido de-
senvolvidos sistemas de codificação que permi-
tem analisar o conteúdo de cada história e pon-
tuá-la nos três motivos (McClelland et al., 1953;
Heyns et al., 1958; Veroff, 1992a; Winter,
1992a).
Existe, todavia, alguma polémica acerca das
vantagens desse método face aos questionários
(v.g., Winter & Stewart, 1977; Atkinson, 1982;
Fleming, 1982; Atkinson & Birch, 1986;
McClelland, 1987; Weiner, 1989; McClelland et
al., 1989; Weinberger & McClelland, 1990;
Spangler, 1992; Smith, 1992):
a) Os críticos do TAT alegam que ele é um
método pouco fidedigno (seja do ponto de
vista do teste-reteste ou da consistência
interna) e detentor de reduzido poder pre-
ditivo dos comportamentos humanos.
Advogam que os questionários demonstram
adequada fidedignidade e maior valor pre-
ditivo.
b) Os paladinos do TAT concordam em que
ele é um método muito sensível a influên-
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TABELA 1
Caracterização sumária dos motivos de sucesso, afiliação e poder
Motivos O indivíduo:
Poder - Procura controlar ou influenciar outras pessoas e dominar os meios que lhe permitem exercer essa influência.
- Tenta assumir posições de liderança espontaneamente.
- Necessita de provocar impacto.
- Preocupa-se com o prestígio.
- Assume riscos elevados.
Sucesso - Procura alcançar sucesso perante uma norma de excelência pessoal.
- Aspira alcançar metas elevadas mas realistas.
- Responde positivamente à competição.
- Toma iniciativa.
- Prefere tarefas de cujos resultados possa ser pessoalmente responsável.
- Assume riscos moderados.
- Relaciona-se preferencialmente com peritos.
Afiliação - Procura relações interpessoais fortes.
- Faz esforços para conquistar amizades e restaurar relações.
- Atribui mais importância às pessoas do que às tarefas.
- Procura aprovação dos outros para as suas opiniões e actividades.
Construída a partir de: McClelland (1962, 1987), Koestner & McClelland (1992), McClelland & Koestner (1992), Veroff (1992b), Winter (1992b)
cias situacionais. Mas alegam ser possível
obter bons índices de fidedignidade se o
teste for administrado correctamente. Adu-
zem, ainda, que a fidedignidade dos ques-
tionários tem sido exagerada. Advogam,
também, que o poder preditivo do TAT é
superior no que concerne aos comporta-
mentos de longo prazo. Finalmente, escla-
recem que, sendo inconscientes, os motivos
não «devem» ser medidos através de esca-
las em que se convidam os indivíduos a au-
to-descreverem-se. 
c) Alguns autores argumentam que os dois
métodos são equivalentes. A plausibilidade
desta tese é, todavia, seriamente posta em
causa pelo facto de os dados disponíveis
apontarem para a pequena ou nula correla-
ção entre os motivos medidos pelas 2 vias.
d) Uma posição distinta é que advoga que a
melhor maneira de predizer o comporta-
mento é combinar os dois métodos. Alega-
se que, enquanto a cotação das fantasias
permite medir os motivos propriamente
ditos (motivos implícitos), os questionários
permitem avaliar os motivos auto-atribuí-
dos (Mclelland, 1987; McClelland et al.,
1989; Weinberger & McClelland, 1990;
Koestner & McClelland, 1992; McClelland
& Koestner, 1992).
O certo é que, do ponto de vista prático, os
questionários são de mais fácil aplicação. A sua
grande vantagem reside no facto de serem um
método mais prático, mais rápido e barato. Por
isso, têm sido desenvolvidas algumas medidas
dessa natureza (v.g., Meharabian, 1969; Steers &
Braunstein, 1976; Stahl & Harrell, 1982). Um
dos exemplos mais recentes é protagonizado
por Rego (1993, 1995, 1998a, 1998b, 1999; Re-
go & Jesuino, 1999, 2000), ao adoptar uma ver-
são modificada e adaptada do questionário de
medida das necessidades manifestas de Steers e
Braunstein (1976). Os resultados de diversas
pesquisas empíricas sugerem que o instrumento
denota razoáveis propriedades psicométricas,
em vários planos: a) consistência interna; b) re-
lação com o TAT; c) poder preditivo dos estilos
de gestão do conflito, dos impactos dos líderes
sobre os seus subordinados e do desempenho
académico dos estudantes universitários.
Sucede que o instrumento não tem sido sujeito
a estudos dimensionais através de análises facto-
riais. Por outro lado, alguns motivos (especial-
mente os de sucesso e poder) apresentam inter-
correlações cuja cifra importaria diminuir para
efeitos de obtenção de ortogonalidade. Estas li-
mitações colocam problemas de validade consi-
deráveis, pelo que estudos de validação adicional
são necessários. O objectivo do presente estudo
decorre precisamente dessa constatação. O ins-
trumento emergente poderá ser sujeito a estudos
de validação posteriores cujos resultados permi-
tirão aferir se ele representa, ou não, um «passo
em frente» nas estratégias de medição dos moti-
vos.
3. METODOLOGIA
A investigação decorreu ao longo de diversas
fases. Em primeiro lugar, foi elaborada uma ba-
teria de 58 itens. Alguns foram recolhidos no
instrumento proposto por Rego. Outros foram
redigidos a partir do estudo da literatura atinente
a cada motivo, tendo-se atendido às caracterís-
ticas habitualmente atribuídas às pessoas forte-
mente orientadas para cada necessidade. Numa
segunda fase, estes descritores foram consigna-
dos a um questionário com escalas de frequência
de tipo Likert, com 7 pontos (1: «nunca»; …; 7:
«completamente»). Após o pré-teste, este ques-
tionário foi aplicado a uma amostra composta
por 243 indivíduos, assim distribuídos:
a) 176 trabalhavam em diversas organizações
espalhadas pelo país, quer públicas quer
privadas; 67 eram alunos de licenciatura da
Universidade de Aveiro, oriundos de 17
cursos (das áreas das engenharias, matemá-
tica, gestão, economia, turismo, física, quí-
mica, humanidades).
b) 64% pertenciam ao sexo feminino e 36%
ao masculino.
c) Entre os membros organizacionais, 38
exerciam funções de gestão. Os restantes
eram técnicos superiores ou médios, fun-
cionários administrativos, assessores.
d) Também entre os não-estudantes, e no que
concerne às habilitações, 19% possuíam o
9.º ano de escolaridade ou menos, 26% de-
tinham entre o 10.º e o 12.º ano, 11% esta-
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vam habilitados com o bacharelato, e 33%
detinham a licenciatura ou grau superior.
Os estudantes foram abordados directa e pes-
soalmente, tendo sido recolhida a resposta logo
após o preenchimento. Os membros organizacio-
nais foram abordados através de correio, tendo
sido enviadas missivas a 400 pessoas. Foi-lhes
fornecido um sobrescrito de resposta sem fran-
quia. Dado que foram recebidas 176 devoluções,
a taxa de resposta pode considerar-se bastante
satisfatória (44%). 
4. RESULTADOS
Os dados foram submetidos a uma análise
factorial das componentes principais (Kim &
Mueller, 1978; Bobko, 1990), com rotação vari-
max. A aplicação desta técnica revelou-se per-
tinente (KMO: 0.74; teste de esfericidade de
Bartlett: 5354.21, p=0.0000). Enveredou-se, en-
tão, por um processo iterativo destinado a obter
uma estrutura factorial o mais clara possível. Fo-
ram adoptados os seguintes critérios:
a) A escolha do número de factores foi feita
de acordo com o teste gráfico (Catell,
1966). Embora o critério de Kaiser (escolha
dos factores com valores próprios superio-
res a 1) seja mais comum e frequentemente
apontado como mais apropriado (Kim &
Mueller, 1978b; Ford et al., 1986; Bobko,
1990), o seu uso suscitou-nos vários facto-
res saturados por apenas 1 ou 2 descritores
– daí advindo dificuldades relacionadas
com a fidedignidades das escalas. Acresce
que, segundo Bryman & Cramer (1992), o
critério de Kaiser tem sido recomendado
para situações em que o número de variá-
veis é menor do que 30, e a média das co-
munalidades é maior do que 0.70; ou
quando o número de indivíduos da amostra
é superior a 250, e a comunalidade média é
maior ou igual a 0.60. A consideração estes
elementos sugeriu a inaplicabilidade desse
critério aos dados. Finalmente, alguns in-
vestigadores propõem que se examinem
estruturas factorais com diferentes números
de factores, até se encontrar a solução mais
interpretável (Kim & Mueller, 1978a;
Hakstian et al., 1982; Ford et al., 1986).
Ora, as várias tentativas feitas redundaram
na conclusão de que tal ocorria perante
uma estrutura de três factores. Note-se que,
tal como referem Podsakoff, Ahearne e
MacKenzie (1997), «a decisão acerca de
quais os itens a reter é, assumidamente, um
processo subjectivo» (p. 265, sublinhado
nosso).
b) Foram seleccionados, para cada factor, os
descritores com saturações superiores a
0.50.
c) Foram removidos os itens cujas saturações
eram superiores a 0.40 em mais do que um
factor (Ford et al., 1986), assim como
aqueles em que a diferença entre as duas
saturações mais elevadas era inferior a
0.20. 
Deste processo emergiu uma estrutura facto-
rial composta por 27 itens e 3 componentes
principais (KMO: 0.76; teste de esfericidade de
Bartlett: 1982.96, p=0.0000), explicando 41% da
variância total (Tabela 2). Estes factores corres-
pondem, respectivamente, aos motivos afiliativo,
de poder e de sucesso. Para a globalidade da
amostra, os coeficientes de consistência interna
ultrapassam sempre o mínimo de 0.70 sugerido
por Nunnally (1978), qualquer que seja o moti-
vo. No entanto, quando se atenta no motivo de
sucesso, alguns Alphas apresentam cifras infe-
riores às desejáveis em determinadas sub-amos-
tras. O mesmo sucede, para o motivo de poder,
na sub-amostra de gestores/chefias.
As correlações entre os três motivos são bai-
xas, variando entre 0.15 (sucesso versus afilia-
ção) e -0.07 (sucesso versus poder). O perfil mo-
tivacional da amostra global caracteriza-se pela
predominância do motivo afiliativo e pela baixa
cotação da orientação para o poder. Quando se
comparam os perfis motivacionais de diferentes
sub-amostras, constata-se o seguinte:
a) Entre homens e mulheres, não se descorti-
nam quaisquer diferenças no que concerne
aos motivos de sucesso e poder. No entan-
to, os indivíduos do sexo feminino denotam
uma cotação no motivo afiliativo ligeira-
mente superior à dos seus congéneres mas-
culinos (6.0 contra 5.8; p<0.01). 
b) Os indivíduos com nível de habilitações li-
terárias igual ou inferior ao 9.º ano de esco-




Análise factorial das componentes principais (após rotação varimax)
Itens Factor 1 Factor 2 Factor 3
Afiliação Poder Sucesso
Sinto-me satisfeito quanto tenho relações amistosas com a maior parte das outras pessoas. 0.56 0.13 0.02
No trabalho, gosto de ter amigos com quem possa partilhar as minhas alegrias e tristezas. 0.68 0.05 -0.15
Procuro saber se os meus pontos de vista prejudicam o bem-estar das outras pessoas. 0.53 0.10 -0.02
Gosto de ser solidário com as outras pessoas, mesmo que não sejam das minhas relações. 0.53 -0.06 0.01
Sinto satisfação quando vejo que uma pessoa que me pediu ajuda fica feliz com o meu apoio. 0.58 0.13 0.09
Gosto de fazer amizades que se mantenham para além das relações de trabalho. 0.53 0.15 0.02
Se tivesse que despedir uma pessoa, procuraria sobretudo compreender os seus sentimentos e apoiá-la no que 0.59 -0.13 0.08
me fosse possível.
No trabalho, gosto de ser uma pessoa amável. 0.67 -0.11 0.28
Sinto-me satisfeito por trabalhar com pessoas que gostam de mim. 0.67 0.09 -0.04
No trabalho, presto muita atenção aos sentimentos dos outros. 0.64 -0.10 0.31
Considero-me um bom colega de trabalho, com espírito de equipa. 0.51 0.06 0.33
Fico preocupado quando sinto que, de alguma forma, contribui para o mal-estar das relações no trabalho. 0.55 -0.29 -0.04
Quando chego a algum lugar, fico satisfeito se as pessoas me prestam atenção. 0.27 0.59 -0.09
Tenho um desejo secreto de chamar a atenção das pessoas. 0.10 0.75 -0.10
Sinto prazer quando consigo convencer os meus adversários a aceitarem as minhas posições. 0.13 0.57 -0.07
Insisto numa determinada opinião apenas para «não dar o braço a torcer». 0.02 0.59 -0.14
Tenho discussões com os outros porque costumo insistir naquilo que penso que deve ser feito. -0.03 0.59 -0.02
Procuro relacionar-me com pessoas influentes. -0.14 0.58 0.12
Se puder chamar pessoas para o trabalho da minha equipa, procuro as que me permitam exercer mais influência. -0.06 0.63 -0.00
Quando participo de algum convívio, aproveito para influenciar os outros e obter o seu apoio para aquilo que -0.03 0.68 -0.02
quero fazer.
Se me derem a escolher, gosto de optar por tarefas de cujos resultados eu possa ser responsabilizado. -0.05 -0.00 0.63
Sinto-me atraído por tarefas novas. 0.04 0.10 0.50
Se sinto dificuldades numa tarefa que me foi atribuída, procuro a ajuda dos especialistas no assunto. 0.33 -0.01 0.51
Gosto de aperfeiçoar constantemente as minhas competências pessoais. 0.12 -0.07 0.73
Esforço-me por melhorar os meus resultados anteriores. 0.18 -0.04 0.68
Procuro evitar que me atribuam maiores responsabilidades. (i) 0.10 0.25 -0.68
Quando as dificuldades são grandes, tenho tendência para desistir de procurar o que pretendia. (i) 0.04 0.08 -0.52
Valores próprios 4.8 3.7 2.4
Percentagem de variância explicada 17.7 13.7 9.2
Alphas de Cronbach
Amostra global 0.83 0.78 0.73
Sexo masculino 0.83 0.71 0.69
Sexo feminino 0.80 0.83 0.71
9.º ano de escolaridade ou menos 0.83 0.82 0.55
Entre 10.º e 12.º ano 0.85 0.79 0.68
Bacharelato ou superior 0.81 0.75 0.77
Gestores 0.77 0.58 0.75
Não gestores 0.84 0.80 0.67
Alunos 0.77 0.75 0.61
Não-alunos 0.85 0.78 0.69
(i)  As pontuações nestes itens foram invertidas.
motivo superior aos restantes (6.1 contra
5.7; p<0.01). Este dado é congruente com o
facto de ser significativamente negativa
(0.33; p<0.001) a correlação entre esta ori-
entação motivacional e o nível de habilita-
ções.
c) Os gestores denotam cotação no motivo de
poder superior aos não-gestores (4.1 contra
3.7; p<0.05). No que concerne ao motivo
afiliativo, as posições invertem-se (5.5 con-
tra 6.0; p<0.001).
5. DISCUSSÃO E CONCLUSÕES
A evidência exposta sugere que, relativamente
ao instrumento anteriormente proposto por Rego
(1993, 1995, 1998a, 1998b), são claros os incre-
mentos de validades aqui obtidos:
a) Foi possível obter uma estrutura factorial
ajustada ao significado de cada motivo. A
análise semântica dos descritores permite
reconhecer que eles se inserem nos factores
«adequados» ou esperados. Há, por conse-
guinte, razões para tratar autonomamente
cada motivo. A esse facto acresce um outro
– o que revela que as três categorias mo-
tivacionais denotam inter-relações fracas
ou mesmo ténues/nulas. Diferentemente,
os estudos anteriores de Rego não identifi-
caram dimensões factoriais, e os motivos
de sucesso e poder inter-relacionaram-se
clara e significativamente (correlações si-
tuadas entre 0.35 e 0.56).
b) Para a amostra global, obtiveram-se índices
de consistência interna que podem ser con-
siderados satisfatórios para os três motivos.
Este dado também representa um incre-
mento de fidedignidade relativamente aos
estudos anteriores, nos quais raramente to-
dos os motivos denotavam coeficientes su-
periores a 0.70. 
c) É importante frisar, todavia, que este pano-
rama atinente à fidedignidade adquire con-
tornos menos satisfatórios quando se atenta
nos Alphas oriundos de certas sub-amos-
tras. É certo que este problema não está
presente no motivo afiliativo. Em matéria
de orientação para o poder, apenas num dos
casos ele emerge. Mas, no que respeita ao
motivo de sucesso, os dados suscitam a ne-
cessidade de ter algumas precauções. Para
se progredir na validação referente a este
motivo, talvez seja conveniente que estu-
dos futuros incluam descritores adicionais. 
Os resultados expostos oferecem, todavia,
alguns elementos adicionais relevantes para a
discussão da validade do instrumento aqui pro-
posto. O primeiro remete-nos para as cotações
comparativas dos três motivos. Com efeito, a
prevalência da necessidade afiliativa e a modesta
presença da motivação para o poder no perfil
motivacional da amostra (Figura 1) é congruente
com o evidenciado por Rego em estudos anterio-
res realizados com populações portuguesas
(1993, 1995, 1998a), recorrendo ao questionário
adaptado do instrumento proposto por Steers e
Braunstein (1976). É igualmente consistente
com a evidência referente à comparação inter-
-nações, em que Portugal surge caracterizado
como detentor de uma cotação em motivo afilia-
tivo superior à cotação na necessidade de poder
(McClelland, 1975, 1987). Ou seja: o instrumen-
to reitera a presença de um perfil motivacional
que estudos anteriores, tanto nacionais como
internacionais, têm vindo a revelar recorrente-
mente. Mas um aspecto particular é de meritória
citação – o que concerne ao motivo de sucesso:
a) Nos estudos anteriores, o motivo de suces-
so ocupa um lugar intermédio no perfil, fi-
cando claramente abaixo do motivo afilia-
tivo. Sucede que, no presente estudo, em-
bora o segundo lugar se mantenha, a dife-
rença relativamente à orientação afiliativa é
mínima.
b) O perfil do presente estudo denota, contu-
do, uma grande semelhança com o obtido
por Rego (1993) quando recorreu a um
TAT.
Embora especulativa, torna-se atractiva a hi-
pótese de o instrumento aqui proposto: a) ser ca-
paz de reproduzir mais fielmente o «verdadeiro»
perfil português; b) ser um substituto válido (e
mais potente do que o anteriormente proposto
por Rego) das medidas de apercepção temática.
Há, por conseguinte, todo o interesse em pros-
seguir as pesquisas, designadamente correlacio-
nando as cotações obtidas por via do presente
questionário com as recolhidas em testes de
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apercepção temática e/ou em material semântico
de outra natureza ou proveniência.
O segundo elemento adicional meritório res-
peita ao menor vigor do motivo afiliativo e
maior presença da necessidade de poder no seio
da amostra de gestores. No nosso entender, esta
evidência é passível de ser explicada do seguinte
modo: 
a) As pessoas tendem a procurar actividades
condizentes com as suas necessidades. O
exercício de funções de gestão implica a to-
mada de posições firmes e imparciais, a ca-
pacidade para entrar em conflito quando
necessário, a disponibilidade para tomar
medidas necessárias… mesmo que não
concitem aprovação social. É duvidoso que
os mais afiliativos denotem essas propen-
sões, pelo que tenderão a não direccionar
as suas escolhas profissionais para o exer-
cício de actividades gestionárias. 
b) O motivo tende a estar negativamente cor-
relacionado com a eficácia dos gestores. É,
pois, provável que os (pelo menos alguns)
gestores menos eficazes abandonem a sua
actividade de chefia e transitem para fun-
ções «técnicas».
c) Algo simétrico pode ser enunciado a pro-
pósito do motivo de poder. Na verdade, é
presumível que as pessoas fortemente moti-
vadas para a satisfação dessa necessidade
busquem actividades susceptíveis de lhes
permitirem exercer influência, liderança,
impacto – como tende a ocorrer com mui-
tos cargos de gestão.
É importante notar que a dimensão da sub-
-amostra de gestores é reduzida. Estudos poste-
riores deverão acautelar os riscos de validade
inerentes a esse facto. Por outro lado, é necessá-
rio testar em estudos vindouros se o presente ins-
trumento é capaz de detectar diferenças de perfis
motivacionais entre os gestores de diferentes
áreas funcionais. Com efeito, há razões para
presumir que os «gestores integradores» podem
ser eficazes se forem bem pontuados no motivo
afiliativo (McClelland, 1987), já que a função
inerente a esses cargos é induzir os colaborado-
res a trabalharem conjuntamente, tentar resolver
as suas diferenças e conflitos.




Nota: para os estudos anteriores, as cotações foram divididas por 7, de modo a torná-las comparáveis com as do actual estudo.
são afiliativa dos indivíduos do sexo feminino
merece a terceira menção. Com efeito, ele é con-
gruente com a evidência obtida por Rego (1995),
e pode revelar padrões educacionais diferenciais,
sendo as mulheres mais socializadas em papéis
afiliativos – isto é, de ajuda aos outros, manu-
tenção de harmonia social, pusilanimidade, be-
nevolência e espírito coperativo.
O quarto elemento relevante é o referente ao
facto de os menos academicamente habilitados
serem mais afiliativos. Este dado oferece-se a di-
versas interpretações plausíveis. Por exemplo, é
verosímil que a ausência de assertividade e es-
pírito competitivo dos mais afiliativos os torne
menos competitivos e ambiciosos. É igualmente
plausível que, devido à sua maior propensão para
a criação e manutenção de redes de relações in-
terpessoais, dispendam menos horas no estudo –
obtendo mais fraco desempenho académico
(Stahl & Harrell, 1982; Rego, 1998a).
Em suma: os dados sugerem que, do ponto de
vista psicométrico, o instrumento aqui proposto
tem «pernas para andar». No entanto, estudos
posteriores deverão aprimorar algumas caracte-
rísticas, especialmente as atinentes ao motivo de
sucesso. É também pertinente efectuar análises
factoriais confirmatórias tendo em vista aferir da
adequabilidade da estrutura tri-dimensional. Fi-
nalmente, importa obter elementos adicionais de
validação que passem pelo estudo do poder ex-
plicativo dos motivos assim medidos para, de-
signadamente, o sucesso no exercício de funções
de gestão, a inclinação por diferentes níveis de
risco, as opções profissionais, o desempenho
académico, a progressão na carreira profissional.
Esperemos que outros investigadores dêem se-
quência ao processo aqui iniciado – fornecendo
elementos téoricos e empíricos que permitam
«legitimar» ou suscitem a «reprovação» do ins-
trumento aqui exposto.
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RESUMO
Este artigo expõe o modo como foi desenvolvido e
validado um instrumento de medida dos três motivos
mais profusamente estudados por McClelland e seus
colaboradores: sucesso, afiliação e poder. O estudo en-
volveu várias fases: a) foram recolhidos itens na litera-
tura; b) elaborou-se um questionário contendo 58 esca-
las tipo Likert, de 7 pontos; c) este questionário foi
aplicado a uma amostra composta por 243 indivíduos;
d) por intermédio da análise factorial das componentes
principais, procedeu-se a uma «depuração», donde re-
sultou um questionário composto por 27 itens. Obteve-
se uma estrutura factorial de três dimensões corres-
pondentes aos três motivos mencionados. Os coefici-
entes Alfa de Cronbach cifram-se em valores superio-
res ao mínimo sugerido por Nunnally (1978). O instru-
mento emergente denota boas propriedades psicomé-
tricas, embora sejam necessários estudos adicionais de
validação, designadamente recorrendo a análises facto-
riais confirmatórias, comparando perfis motivacionais
de pessoas com diferentes opções profissionais, e estu-
dando o poder explicativo dos motivos para o desem-
penho académico dos estudantes em diferentes níveis
de dificuldade/desafio.
Palavras-chave: Motivo de sucesso, motivo de afi-
liação, motivo de poder, perfis motivacionais.
ABSTRACT
This paper aims at showing how an instrument for
measuring achievement, affiliation and power motives
was built and validated. After collection of items in the
literature, fifty-eight 7-point Likert scales were put in
a questionnaire. The sample comprises 243 individuals
(176 professionals and 67 university students). Prin-
cipal component analysis suggested three factors, cor-
responding to the three motives mentioned above. In
general, the instrument shows good psychometric pro-
perties, although further studies are necessary, namely
carrying out confirmatory factor analyses, comparing
motivational profiles of different occupations, and
studying how the motives explain academic perfor-
mance in different conditions of difficulty and compe-
tition.
Key words: Achievement motive, power motive,
affiliation motive, motivational profiles.
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